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Tyodaika osana tietotyon psykologisia

sopimuksia

Tiina Saari

ABSTRACT

Working time and psychological contracts
in knowledge work

The article studies the relationship between
working hours and psychological contracts in
knowledge work. Interviews (N=19) from two
Finnish knowledge-intensive organisations have
been used as the material of the study. The psy-
chological contract refers to the worker’s sub-
jective view of the rights and duties that belong
to one’s own work contract. Psychological con-
tracts also differ from each other in the attitudes
toward working hours that they promote. The
article analyses knowledge workers’ perceptions
of how organisational culture, superiors’ actions
and employees themselves affect working time.
Based on this analysis, the article examines the
different forms of psychological contract that
underly various parties’ perceptions of working
time. The study reveals that several models of
the psychological contract appear side by side in
knowledge work. Based on analysis of different
contracts, the study considers overtime work as
a duty which belongs to work, but also as a prob-
lem. Some employees are ready to work more
intensively or work overtime, if it improves their
employability.

Keywords: working time, psychological con-
tracts, knowledge work, employee well-being
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JOHDANTO

”Me olemme ylpeiti siitd, ettd ajamme itsemme
loppuun. Me olemme ylpeiti siitd, ettd teemme
lilan pitkdd pidiviid, joka sekoittaa pddmme ja
terveytemme. Toki pitkdd pdivdd pitdd joskus
tehdd. Mutta on eri asia miten. Ja on eri asia,
kannattaako siiti olla ylped vai pohtia, miti tein
vidrin, mikd on tyokulttuurissa tai itseni hallin-
nassa niin pielessi, ettd taas paddyin tekemiin
kahdentoista tunnin pdivan.”

Niin pohtii Jyrki Lehtola tietotyon tydaikaa
Elinkeinoeldmin valtuuskunnan Tyoviden teat-
teri -pamfletissa (2012). Julkaisussa luodaan tie-
totyostd ja sen ajankdytostd karikatyyrimainen
kuva, mutta mukaan mahtuu myos painavaa
pohdintaa siitd, miten ja millaiseen ajankiyt-
toon pohjautuen tietotyotd voisi tehdd sekd
mielekkddmmin ettd tuottoisammin.

Tietotyon tydajoissa ja ajankidytossd riittdid-
kin pohdiskeltavaa. Kiire, ylityot ja aikapaineet
tuntuvat kuuluvan jo erottamattomana osana
nykyajan tydeldmain ja erityisesti tietoty6hon.
Vaikka viikoittainen tydaika onkin Suomessa
keskimdaridisesti lyhentynyt viime vuosikym-
menien aikana, tietotyoldiset sen sijaan tekevit
toitd tuntimddraisesti mitattuna yhd enemman.
Tietotyon aikapaineet voivat osittain johtua tyén
luonteesta, joka tekee tydstd vaikeasti hallittavaa
ja ennakoitavaa. Tietotyon arkipdivd on tdynni
muuttuvia tehtdvid ja aikatauluja sekd keskey-
tyksid, joten tyon kestoa ei voi ennakoida samal-
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la tavalla kuin ruumiillisessa tyossd. Tietotyon
henkilokohtaistuneen luonteen myota tyotd voi
olla mahdotonta jittdd tyopaikalle, joten tyo
seuraa tekijdansd usein kotiinkin (Julkunen ym.
2004; O’Carrol 2008; Virmasalo ym. 2011).

Tarkastelen tissd artikkelissa, miten tieto-
tyontekijoiden nikokulmasta katsottuna tieto-
tyon tyoaikaan vaikuttavat organisaation tyo-
aikakulttuuri, esimiesten toiminta sekd tyon-
tekijan omat ajattelu- ja toimintatavat. Pohdin
myo6s, mika selittdd nditd erilaisia nikokulmia,
eli miksi samantyyppisissd tyotehtdvissd toi-
mivat tyontekijit suhtautuvat tyoaikoihin ja
tyoajan kiyttoon eri tavoilla. Yksi mahdollinen
selitys erilaisille tydaikaorientaatioille on niiden
taustalla vaikuttavat erilaiset psykologiset sopi-
mukset. Psykologiset sopimukset, eli tyontekijin
subjektiiviset kisitykset tydsuhteeseen kuuluvis-
ta vastavuoroisista velvollisuuksista ja oikeuksis-
ta, eroavat toisistaan myos ty6ajan ja ajankayton
suhteen. Toiselle ylity6t ja tyon tekeminen koto-
na voivat olla hyviksytty ja luonteva osa tyoti,
kun taas toisen sopimukseen kuuluu tiukka nor-
maalitydajan noudattaminen (Rousseau 1995).
Tyoaika on merkittivi tyohyvinvoinnin osateki-
jd, ja tdima tutkimus selventdd tietotyontekijoi-
den kisityksid tydajasta ja sen hallinnasta.

TIETOTYON AIKA

Tyon tietoistuminen on tapahtunut suhteellisen
lyhyessd ajassa. Suomessa tietotyontekijoiden
mdird on noussut viime vuosikymmenien aika-
na ja on vakiintunut noin 40 prosenttiin tyovoi-
masta. Tietotyhon kuuluu olennaisena osana
tiedon tuottaminen, Kkisittely ja vilittiminen, ja
sitd madrittavit myos tyontekijan korkea koulu-
tustaso, tietotekniikan kaytto sekd tyotehtavien
autonomisuus ja luova suunnittelu. (Blom ym.
2001; Pyorid 2006; ks. myds Ojala & Hautaniemi
2011.) Alvessonin (2004) mukaan kaikista lu-
pauksista ja puheista huolimatta tietotyd ei ole
pelkkid tiedon tuottamista ja kisittelyd. Sithen
liittyy myos paljon rutiineja ja tehtdvid, jotka
ovat kaukana luovasta ja autonomisesta tydsta.
Tietotyd voi kuitenkin parhaimmillaan olla pal-
kitsevaa juuri kiinnostavina ja mielekkiind pi-
dettyjen tyotehtdvien ansiosta (Blom ym. 2001).
Tietotyontekijoiden on myos havaittu olevan
sitoutuneempia organisaatioonsa ja vihemman
halukkaita vaihtamaan tyopaikkaa kuin samassa

organisaatiossa toimivat manuaalisen tyon teki-
jit (Benson & Brown 2007). Toisaalta on sanot-
tu, ettd tietotyontekijit voivat olla sitoutuneem-
pia tydhonsi ja oman uransa edistimiseen kuin
organisaatioon (Alvesson 2004).

Tietotyoldisten ennustettiin muodostavan
tydeldmin eliitin tai ydintyovoiman, jolla on
osaamisensa myotd mahdollisuus kilpailuttaa
tyonantajia ja hallita siten tyotddn (esim. Rifkin
1997; Castells 1996). Ennustusten vastaisesti tie-
totyohon kuitenkin yhdistetddn pitkit tyoajat
ja kova tyétahti. Suomessakin ylempien toimi-
henkilgiden tyoajat ovat viime vuosikymme-
nien aikana pidentyneet, samaan aikaan kun
muiden tydntekijiryhmien tydajat ovat keski-
madirdisesti lyhentyneet (Virmasalo ym. 2011).
Tietotyoldisten ryhmd on kuitenkin tydajan
suhteen hyvin kirjava, ja joukosta 16ytyy tutki-
musten mukaan niin normaalia tydaikaa tekevid
kuin lahes 80 tuntia viikossa tyoskentelevidkin
(Julkunen ym. 2004).

Pelkki tyohon kiytettyjen tuntien méiri ei
kuitenkaan kerro koko totuutta. Esimerkiksi
Suvi Mintyldn tutkimuksessa tietotyontekijoi-
den tyodaika viikossa oli keskimidrin 40 tuntia,
mutta tyontekijit kokivat kiirettd ja aikapulaa.
Vastaajista 90 % teki kuitenkin ainakin joskus
ylitoitd. Tyon intensiivisyys ja vaativuus koettiin
kuitenkin ongelmiksi, vaikka tydaika itsessddn
pysyikin normaalin rajoissa. (Mintyld 2006,
60.) Ylemmiit toimihenkil6t tekevit myos paljon
harmaata ylityotd, eli tyotd jota ei merkitéd tyo-
aikakirjanpitoon tai jota ei korvata mitenkain.
Juha Antilan mukaan harmaa ylityo selittyy
ty6hon liittyvdn innovoinnin tarpeella: tydaika
menee rutiineihin ja suunnittelu- ja kehitystyo
jadvat vapaa-ajalle. Tutkimuksessa 37 % ylem-
mistd toimihenkil6istd teki korvauksetonta tai
vapaana korvattua ylityotd, kun taas innovaa-
tiopainetta kokevista ylemmistd toimihenki-
l6istd ldhes puolet, 45 %, teki vastaavaa ylityota.
(Antila 2005, 41-46.)

Tietotyoldisten tyon ja vapaa-ajan rajat voi-
vat kietoutua yhteen monella tapaa. Tietotyon-
tekijoilld on usein kidytossddn joustava tydaika,
mutta toisaalta tyd myds seuraa kotiin ja va-
paa-ajalle. Tyosti irrottautuminen voi olla han-
kalampaa ja tyot voivat pyorid mielessd jatku-
vasti. (Florida 2005, 244-247; Mintyld 2006.)
Kunnollinen ty6std irrottautuminen ja palautu-
minen, sekd tyopdivin jilkeen ettd myds loman
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aikana, vihentdisi tyon rasitusten aiheuttamaa
vasymystd ja tyokyvyn heikkenemistd (Kivisto
& Kivistd 2009).

Tietotydssd tyotehtdvien todellista kestoa ei
voi arvioida etukiteen, joten tyon suunnitte-
lukin on vaikeampaa. Tietotyén autonomisen
luonteen takia muutokset venyttivit tyoaikaa
pidemmiksi kuin tyontekijd haluaisi tai on en-
nakoinut (O’Carrol 2008; van Echtelt ym. 2006).
Richard Florida (2005, 239) katsoo asiaa toisesta
nikokulmasta: hinen mukaansa tietotyoldisten,
tai luovan luokan, pitkdd pdivii ja ylitoita selit-
tdvit tyon mielekkyys ja tyontekijoiden sisdi-
nen motivaatio”. Raija Julkusen, Jouko Nitin ja
Timo Anttilan Aikanyrjihdys-teoksen (2004)
tulokset puolestaan kertovat, ettd keskiluokalle
tarkeimmit tydajan venymiseen vaikuttavat te-
kijit ovat tyon rajattomuus ja haastavuus seki
oman itsen ja tyon vilinen suhde, sitoutuminen
ja tyostd kannettu vastuu. Keskiluokka siis pai-
nottaa kunniallista ammattilaisuutta, eli tyon
hoitamista hyvin ja kunnialla loppuun saakka.
Ty6n hyvin hoitaminen ei kuitenkaan valtti-
mittd onnistu normaalitydajassa, joten tyonte-
kijd joustaa. Ty6ajan koettiin olevan my®os itses-
td kiinni: samanlaisessa tyotilanteessa olevista
jotkut pitdvit kiinni tydajoista, kun taas joillekin
rajoja ei ole. Yksilollistynyt kulttuuri maarittaa
siis myds tyoaikaa.

PSYKOLOGINEN SOPIMUS

Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan Denise
Rousseaun (1995) mukaan tyontekijan subjek-
tiivista kasitystd siitd, mitd vastavuoroisia vel-
vollisuuksia ja oikeuksia tydsuhteeseen kuuluu.
Psykologinen sopimus koskee tyosuhteeseen lii-
tettyjd kasityksid ja uskomuksia, eli esimerkiksi
sitd, millaiseen tydaikaan tyontekijd nikee ole-
vansa velvoitettu ja toisaalta oikeutettu. Nimi
kasitykset syntyvit sekd ennen tyon aloittamista
ettd tyosuhteen aikana. Késityksiin vaikuttavat
sekd tyoyhteisoltd saadut tiedot ettd tyopaikan
ulkopuoliset viestit, kuten mediasta saadut ki-
sitykset tydelimidn toiminnasta. Psykologinen
sopimus poikkeaa subjektiivisuudellaan nor-
matiivisista sopimuksista, jotka ovat esimerkiksi
tyontekijiryhmin jaettuja oletuksia tyopaikan
pelisddnnoistd, sekd sosiaalisista sopimuksista,
jotka ovat laajempia kulttuurisia uskomuksia.
Virallisessa tydsopimuksessa maéritelldan tyon-

tekijélle kuuluvat tehtédvit ja niiden tekemiseen
kaytettdva tyodaika. Virallinen sopimus ja psyko-
loginen sopimus eivit kuitenkaan aina ole yhte-
neviisid. Tyontekijan nakokulmasta katsottuna
psykologinen sopimus maérittdd sen, miten pal-
jon ja minki tehoisia tydtunteja tyontekiji to-
dellisuudessa on valmis tekemiin tyonsi eteen.

Perinteisend psykologisen sopimuksen mal-
lina pidetddn relationaalista psykologista so-
pimusta. Malli perustuu tiiviille sitoutumisel-
le, organisaatioon samaistumiselle ja molem-
minpuoliselle lojaalisuudelle. Tyontekija on
valmis joustamaan ja tekemdin enemmain kuin
hineltd odotetaan ja uskoo hyvin tehdyn tyon
takaavan tyon jatkuvuuden. Psykologisen sopi-
muksen toinen perusmalli, transaktionaalinen
sopimus, puolestaan perustuu tunteen sijaan
vaihtosuhteelle, eikd tyontekija identifioidu
tyohonsd tai organisaatioon voimakkaasti.
Transaktionaalisen sopimuksen luonteeseen
kuuluu, ettd tyontekiji tekee vain sopimukseen
kuuluvat tunnit ja panostaa tyohonsi vain sen
verran kuin on tarpeen tyotehtdvien loppuun
saattamiseksi. (Rousseau 1995; Conway & Briner
2005.) Tyosuhteen muoto voi vaikuttaa psykolo-
giseen sopimukseen siten, ettd mairdaikaisessa
tydssd sopimus on todennikoéisemmin transak-
tionaalinen (Rousseau 1995). Sopimusmallien
ominaisuudet ovat hahmoteltuina taulukossa 1.

Relationaalisen ja transaktionaalisen sopi-
muksen piirteiden on uudemmissa tutkimuk-
sissa sanottu voivan myos kerrostua. Tdlloin
transaktionaalisuuteen kuuluva vaihtosuhde
olisi ikddn kuin kaikkien suhteiden perustana ja
transaktionaalisten lupausten, kuten oikeuden-
mukaiseksi koetun palkkauksen, tulisi toteutua
ennen kuin voidaan rakentaa relationaaliselle
sopimusmallille ominaista luottamuksellista
suhdetta. (de Cuyper ym. 2007.)

Psykologisista sopimuksista kdytdvin kes-
kustelun keskiossd on oletus perinteisen, rela-
tionaalisen sopimuksen katoamisesta tyoeld-
min epdvarmemmaksi kokemisen my6ti (esim.
Herriot ym. 1997; Smithson & Lewis 2000).
Tuomo Alasoinin (2006) mukaan tyon mielek-
kyys on yleisesti heikentynyt, koska kokemus
tydeldimidn epdvarmuudesta horjuttaa uskoa
perinteisen psykologisen sopimuksen pitdvyy-
teen. Useiden tutkimusten mukaan epavarmuus
ei kuitenkaan ole lisddntynyt: tydaikojen keski-
maddrdinen pituus ei ole juurikaan muuttunut.



192

HALLINNON TUTKIMUS 3/2012

Taulukko 1. Psykologisen sopimuksen mallit.

Tyosuoritteen
madrittely

Transaktionaalinen
psykologinen sopimus

Tarkasti madritelty, ei
muutu

Relationaalinen
psykologinen sopimus

Ei tarkasti maaritelty

Tasapainotettu
psykologinen sopimus

Tarkasti madritelty,
mutta muuttuu ajan
kuluessa: tyossa
kehittyminen

Tyosuhteen kesto ja
tyoaika

Maéraaikaisuus,
tehdaan vain sovitut
tunnit

Pysyvyys, joustaminen
tyénantajan hyvaksi

Uralla eteneminen
(tyopaikkaa vaihtaen),

Sitoutumisen taso

Heikko, suuri
vaihtuvuus

Vahva tunnepohjainen
sitoutuminen, vahdinen
vaihtuvuus

Vahva sitoutuminen
ty6hon ja omaan uraan

joustaminen ty®ajassa,
jos se hyodyttaa
urakehitysta.

Léhde: Taulukko on koostettu Rousseaun (1995) seka Conwayn ja Brinerin (2005) pohjalta. Kuviota on muokat-
tu ja siita on poistettu transitionaalisen psykologisen sopimuksen malli, joka on tyypillinen vain poikkeustilassa

olevissa organisaatioissa.

Epédvarmuudesta kertova uutisointi on sen si-
jaan lisddntynyt merkittavisti, mikd on voinut
vaikuttaa my6s epdvarmuuden kokemisen li-
sddntymiseen (Doogan 2009). Epavarmuuden
kokemus voi tdstd huolimatta olla todellinen.
Esimerkiksi Sennettin (1998) mukaan tyoela-
min epavarmaksi kokeminen heikentdd merkit-
tdvisti elimdn suunnittelun mahdollisuuksia.

Joidenkin arvioiden mukaan nuoremmat
tyontekijasukupolvet eivdt vilttimittd endd
edes odota tyosuhteelta pysyvyytti ja turvalli-
suutta, vaan psykologiset sopimukset seuraavat
nykyajan tyelamairealiteetteja. Epavarmuutta ei
ehkid pidetd endd sopimusrikkomuksena, mutta
se halutaan korvattavan tyon sisillolliselld pal-
kitsevuudella. (Smithson & Lewis 2000; Martin
ym. 1998.) Liiallisen turvallisuuden ja muuttu-
mattomuuden voidaan jopa katsoa haittaavan
tyontekijan toimijuutta ja itsensi toteuttamista,
eli kehittymistd ja tyuralla etenemistd (Seeck &
Parzefall 2008).

Tyoeldaman uusialupauksiajaodotuksiakuvaa
tasapainotetun psykologisen sopimuksen malli,
jossa yhdistyvit edelld kuvattujen sopimusmal-
lien osa-alueet: relationaaliseen sopimukseen
kuuluva sitoutuminen yhdistyy transaktionaa-
lisen sopimuksen vaihtosuhteeseen. Tyontekija
on sitoutunut tyon tavoitteiden saavuttamiseen,
mutta toivoo voivansa hankkia samalla sellaisia

taitoja ja tietoja, jotka edesauttavat tyossd kehit-
tymistd ja tyollistymistd myos jatkossa, jos tyon
jatkuminen samassa organisaatiossa ei olisikaan
endd mahdollista. Tasapainotettu sopimus on
tyypillinen organisaatioissa, joissa tapahtuu
paljon muutoksia ja tydssd menestymisesti kil-
paillaan. Téssd sopimusmallissa tyontekijd voi
joustaa tarpeen mukaan esimerkiksi tydajoissa,
mikili se edistdd hianen tyomarkkina-arvoaan.
(Rousseau 1995; Conway & Briner 2005.) (Ks.
taulukko 1.)

Tietotyon psykologisia sopimuksia tutkit-
taessa yksi keskeinen tekijd onkin mahdollisuus
tydssd kehittymiseen. Monipuolisen osaamisen
ja kehittymisen kautta tyo6llistymismahdolli-
suuksien toivotaan parantuvan. Ndiden psy-
kologiseen sopimukseen kuuluvien lupauksien
tdyttymisen seurauksena tietotydntekijit sitou-
tuvat organisaatioon ja sen tavoitteisiin tiiviim-
min. (Flood ym. 2001.) Nuorempien tietoty-
ldisten on havaittu toivovan tyoltd haasteita ja
kehitysmahdollisuuksia mutta samalla vaihtelua
tyourallaan, eli he eivit sitoudu niin tiukasti yh-
teen organisaatioon. Toisaalta edelleen 16ytyy
niitdkin tietotyoldisid, jotka nojaavat perintei-
seen, relationaaliseen sopimusmalliin ja toivovat
monipuolisen osaamisen varmistavan tyouran
liikkkuvuuden sijaan samassa organisaatiossa py-
symisen (Saari & Ojala 2011).
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Taulukossa nikyy mallien eroaminen tydajan
suhteen. Transaktionaalisessa mallissa tytaika
perustuu tydsopimukseen, relationaalisessa
mallissa tydajassa joustetaan tyonantajan tar-
peen mukaan. Tasapainotetussa sopimusmallis-
sakin tyGajassa joustetaan, mutta ei tydnantajan
tarpeista lihtien kuten relationaalisessa mallis-
sa, vaan oman harkinnan mukaan, joustamisen
hyodyn perusteella. Ylitoitd tehdéddn, mikili se
hyddyttdd omaa uraa.

TUTKIMUSKYSYMYKSET, AINEISTO JA
TUTKIMUSMENETELMA

Tarkastelen tissd artikkelissa tietotyon tydajan
ja psykologisten sopimusten vilistd suhdetta.
Psykologinen sopimus toimii tydaikaorientaa-
tion taustalla, eli vaikuttaa sithen millainen
kasitys tyoajasta tyontekijalla on ja miten orga-
nisaatiokulttuurin, esimiesten ja tyontekijoiden
itsensd nihdddn vaikuttavan siihen. Analysoin
ensin sitd, miten tietotyontekijit nikevit orga-
nisaatiokulttuurin, esimiesten toimien ja tieto-
tyontekijoiden itsensd vaikuttavan tyoaikoihin
ja ty6ajan rajaamiseen. Nididen kisitysten poh-
jalta pohdin, millaisia psykologisen sopimuksen
muotoja tai komponentteja tietotyon tydaikaki-
sitysten ja -kdytintojen taustalla on.

Psykologisen sopimuksen tutkimus kohdis-
tuu usein sopimuksen rikkomisen seurauksiin,
mutta sopimuksen sisdltéd ja sen muodostu-
mista on tutkittu vihemmain. Psykologista so-
pimusta on tutkittu pddasiassa kvantitatiivisesti
(ks. Conway & Briner 2005), ja tarkoitukseni
onkin selvittdd, millaisia arkipdivin merkityk-
sid ja jasennyksid ajankdytto saa laadullisessa
aineistossa, psykologisen sopimuksen teorian
avulla tarkasteltuna.

Aineistonani on kahdessa suomalaisessa tie-
tointensiivisessd organisaatiossa vuonna 2008
keritty teemahaastatteluaineisto. Haastattelui-
den kattoteemana oli tyohyvinvointi, ja kysy-
mykset kisittelivit laajasti tydhyvinvoinnin eri
osa-alueita tyopaikan ilmapiiristd ty6ajan kaut-
ta johtamisen merkitykseen. Ty6aika kietoutui
osaksi useita haastattelun teemoja, joten aineis-
to kykenee hyvin vastaamaan tutkimuskysymyk-
siini.

Ensimmadinen tutkimusorganisaatio on teol-
lisuusyrityksen tutkimus- ja kehitysosasto (N=7)
ja toinen aikuiskoulutusorganisaatio (N=12).

Teollisuusyrityksen tutkimus- ja kehitysosas-
tolla (aineisto-otteissa "T&K”) tydskentelee
noin kuusikymmenti asiantuntijaa, joista 90 %
on miehid. Osaston perustehtivini on tuottaa
emoyritykselle uusia teknisid ratkaisuja ja kehit-
tdd yrityksen tuotteiden toimivuutta. Aikuiskou-
lutusorganisaatio (aineisto-otteissa “Koulutus”)
tuottaa sekd avoimen yliopiston opetusta ettd
ammatillista tdydennyskoulutusta. Organisaatio
on jakautunut kolmeen yksikkgon ja tyollistad
noin sata henked, joista suurin osa on naisia.
Molemmissa organisaatioissa on kdytdssd jous-
tava tyoaika, eikd ylitoistd makseta korvauksia
kuin poikkeustilanteissa. Pyrin analyysissdni
tarkastelemaan, miten tydaika todellisuudessa
pysyy rajojen sisipuolella, sekd kenen vastuul-
le tyodajan kontrolloinnin koetaan kuuluvan.
Analyysini ei kuitenkaan kohdistu organisaa-
tioihin sindnsi tai niiden vertailuun, vaan kisit-
telen organisaatioiden aineistoja rinnakkain.

Keskityn tdssd artikkelissa tietotyontekijoi-
hin. Tarkastelen my6s esimiesasemassa toimi-
via haastateltuja nimenomaan tydntekijoini,
en tyonantajapuolen nikokulman edustajina.
Lihestymistapani edustaa siis Denise Rousseaun
(1995) linjaa, koska jatin organisaation nikokul-
man tutkimukseni ulkopuolelle. Psykologisen
sopimuksen kisitteen syntyessd 1960-luvulla si-
té tarkasteltiin tydnantajan ja tyontekijin vilise-
né vaihtosuhteena, mutta nykyinen, Rousseaun
aloittama tutkimuslinja korostaa yksilon nako-
kulmaa (De Cuyper & De Witte 2007; Rousseau
1995). Psykologinen sopimus on téssi tutkimuk-
sessa nimenomaan yksilon kasitys, ei yksilon ja
organisaation vilinen, jaettu kisitys tyosuhteen
velvollisuuksista.

Tutkimusmenetelmini on teoriaohjaava ana-
lyysi (Tuomi & Sarajirvi 2002). Krippendorf
(2004, 342) kdyttdd vastaavasta analyysitavasta
nimed kysymysohjaava sisillonanalyysi: tut-
kimuskysymyksiin pyritddn 1oytimdin vas-
taukset aineiston ldhiluvulla sen sijaan ettd
aineiston oletettaisiin tarjoavan kysymykset.
Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd nikyy ai-
kaisemman tiedon merkitys, mutta tutkimus
ei kuitenkaan ole teoriaa testaavaa (Tuomi &
Sarajdrvi 2002). Analyysin alkuvaiheessa etenen
teemoitellen erilaisia tulkintoja siité, kenelle vas-
tuu tyoaikakontrollista kuuluu. Tutkimuksen
analyysiyksikko on siten yksittdisen tai useam-
man lauseen muodostama ajatuskokonaisuus,
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joissa kerrotaan suhteesta tydaikakontrolliin.
Niiden tulkintojen perusteella analysoin, miten
tulkinnat suhteutuvat psykologisen sopimuksen
teoriaan.

Analysoin tidssd artikkelissa, miten yksittai-
set tietotyontekijat merkityksellistivit organi-
saatiokulttuurin, esimiesten ja tyontekijoiden
toiminnan tydajan suhteen ja pohdin millainen
psykologinen sopimus timin merkityksellis-
tdmisen taustalla vaikuttaa. Psykologisen sopi-
muksen teoria ei siis ole varsinaisen testaamisen
kohteena vaan toimii vilineend analyysissa.

TULOKSET

Organisaatiokulttuurin merkitys
tyOaikaorientaatiolle

Organisaatiokulttuurin ja tydyhteison sisdisten
normien on havaittu vaikuttavan myos tyo-
aikaan suhtautumiseen (esim. Julkunen ym.
2004). Molemmissa tutkituissa organisaatiois-
sa varsinaisten rahallisesti korvattavien ylit6i-
den tekemistd on vihennetty. Lihtokohtana on
normaality6aika ja liukumien kiytto, ja ylitoi-
hin méairddmiseen vaaditaan vahvat perusteet.
Ylimaérdiset, liukuman puitteissa tehdyt tunnit
myds pidetddn vapaina, eikd niitd oleteta lahjoi-
tettavan organisaatiolle. Venyvilld tydajoilla ja
ylitsilld ei uskota saavutettavan automaattisesti
menestystd, joten organisaatioiden tyoaikakult-
tuurien ei toivota perustuvan pelkistddn niiden
varaan:

”Sellanen koohotus, ettd hyvinvointi, tuotta-
vuus ja kaikki, semmonen niin kun menestys
lahtee siitd, ettd tehdddn loputtomasti toitd
yotd myoten niin on paskan vale. Eihidn se
niin ole. Tdytyy mennd kotiin ja tdytyy olla
lasten kanssa ja taytyy liikkkuu ja... ei tdd lo-
puttomalla painamisella parane. Ja sit sithen
tulee tietysti se kaksoisviesti, ettd vaikka mi
tammosti viestid kerron, niin kuitenkin ne
reunachdot on semmoset, ettd tiytyy teh-
di paljon toité, jotta pystyy niilld hinnoilla,
milld me pystytddn yllapitimadn, niin pys-
tyy saamaan riittdvéasti rahaa, ett tid homma
py6rii” (Koulutus, johtaja)

Pelkkid tyotuntien médrid ei ole ratkaisevaa, ei-
ki pelkki ldsndolo kerro mitddn tehokkuudes-
ta tai tuottavuudesta, eiki edistd hyvinvointia.
Tillaisessa kulttuurissa tyontekijit voivat katsoa
normaalityéajan noudattamisen oikeudekseen.
Toisaalta tyotd on kuitenkin tehtdvi sekd tun-
timddrdisesti paljon ettd tehokkaasti, jotta kil-
pailussa parjitdan. Organisaation onkin tavoi-
teltava tasapainotilaa, jossa tyot saadaan tehtys,
mutta ilman loputtomia ylitoitd. Haastateltu
johtaja painottaa myos vapaa-ajan ja perhe-
elimidn merkitystd hyvinvoinnille ja sitd kautta
organisaation tuottavuudelle; ty6 ei voi tdyttdd
koko elamaia.

Haastatteluote kertoo myos tietotyon tydajan
haasteellisuudesta. Vaikka normaality6aikaa pi-
dettdisiinkin tavoiteltavana ja vaikka organisaa-
tiossa vallitsee ylitoihin kielteisesti suhtautuva
kulttuuri, voi periaatteen toteuttaminen olla
kaytannossd hankalaa. Vaikka tietotyo ldikkyy-
kin helposti vapaa-ajalle, organisaatiokulttuurin
toivotaan kunnioittavan tyontekijéiden oikeutta
omaan elimiin ja vapaa-aikaan:

”[...] helposti nykydin tydasiat riistdytyy sin-
ne vapaa-ajan puolelle kaikkialla saavutetta-
vuuden takia. M toivoisin, ettd semmoinen
kulttuuri ei yleistyis, etté oletettais, ettd thmi-
nen on aina saatavilla, tydnantajan kiytossad
24 h. Kukaan ei sellaista pitkidn paille kestd,
ettd on aina toissd. Erilaiset pdivystysjirjes-
tykset tdytyy sopia, mutta tiytyy hyviksyi,
ettd joskus ihminen on lomalla ja joskus se
nukkuu ja sitd pitdis kunnioittaa kanssa.”
(Koulutus, johtava suunnittelija)

Organisaation toivotaan panostavan paivystys-
jarjestyksiin ja tyoaikajirjestelyihin, jotta ku-
kaan ei joutuisi kantamaan vastuuta ja olemaan
tyévalmiudessa ympiri vuorokauden. Téllaisen
periaatteen mukaan toimiminen kertoo trans-
aktionaalisesta psykologisesta sopimuksesta, eli
tyontekijoiden velvollisuutena on vain tietyn
tydmadran tekeminen, ei koko elamén uhraa-
minen.

Tiétd oikeutta tydajan rajaamiseen voidaan
valvoa paitsi oman ty6n suhteen myos tyoyhtei-
son kesken:
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”En mid tee [ylitoitd] silleen pitkisti. Ett joskus
tein, mutta en endd kylld. Jotkut tekee, mut-
ta musta se on koko ajan vihentynyt. Ehki
se tyokulttuuri on tdssd mielessd muuttunut
paljonkin. Meidin edellinen johtava suunnit-
telija oli ylped siitd, ettd hinen sihkopostinsa
tulevat sunnuntai-iltana tai mychéin. Ja hin
saattol noteerata, ettd se Merjakin oli laitta-
nut viestin lauantai-illal, ettd hyvi tytt. Me
jopa huomautellaan toisillemme, ettd miksi
sd tohon aikaan, miksi s tyoviestejd olet to-
hon aikaan laittanut. Varo vihin.” (Koulutus,
suunnittelija)

Organisaation tydaikakulttuurit voivat muuttua
ajan kuluessa, ja ylitdiden ihannoinnista siir-
rytdadnkin tyon rajojen vaalimiseen. Kulttuurin
muuttuessa yksittdinen tyontekija voi muuttaa
myos omaa tyon tekemisen tapaansa, kun yh-
teiso ei endd suosi ylitoitd. Samalla yhteiso voi
valvoa jdsentensd pysymistd tydaikanormissa
varoittelemalla ylitoista.

Organisaatioihin on pyritty tietoisesti raken-
tamaan tydaikakulttuuria, jossa normaality6-
aika on sallittu. Esimiehet pyrkivit pitimain
tdtd uutta kulttuuria ylld ja myos esimerkkid
ndyttdmilld kannustamaan tyontekijoitd nor-
maalitydajassa pysymiseen. Erddn esimiehen
mukaan hidnen ty6hyvinvointitavoitteensa on,
ettd “tyopaikalle tullaan hyvilld mielin kahdek-
salta ja lahdetddn neljaltd hyvilld mielin kotiin.”
Toinen puolestaan arvostaa organisaation tyo-
aikakulttuurin muuttumista myds perhe-eli-
mén huomioon ottavaan suuntaan:

”Musta on aivan ihanaa, kun meil on yks toi-
mitusjohtaja, jolla kolme pienti lasta ja mei-
dén talousjohtajalla on kaks pientd lasta ja se
tuo sithen oman jotenkin semmoisen, ett tdal
on muuttunut hirveesti, [...] ett on ihan ok,
ettd vaikka talousjohtaja sanoo, ettd nyt hi-
nen taytyy lihted hakemaan lapset tarhasta.
Tai toimitusjohtaja, ett hinen tdytyy viedi
Lasse tarhaan aamulla, ett ei hdn pédise kun
vast yhdeksiksi. ” (T&K, johtaja)

Samalla kun johtajat pyrkivdt muuttamaan tyo-
aikakulttuuria, he toteuttavat myos kdytinngssi
omaa psykologista sopimustaan pitimalld kiin-
ni normaalitydaikojen rajoista.

Tutkittujen organisaatioiden normaalityd-

ajan tavoittelu on tdysin vastakkaista esimerkiksi
Hochschildin (1997) esittimaille amerikkalaisel-
le mallille, jossa nimenomaan ldsndolotuntien
eli ”face-timen” mairi oli tirkeintd, ja ylitoiden
nihtiin kertovan sitoutumisesta organisaatioon.
Tdmin tutkimuksen esimerkkiorganisaatioissa
kulttuuria yritetddn aktiivisesti muuttaa pois
ylitéiden suosimisesta, ja vapaa-aika halutaan
erottaa tyostd. Vastaavanlaisen siirtymisen las-
niolotuntien arvostamisesta tuloksen seuraami-
seen on nihty myos kiytanngssi lisddvin tyohy-
vinvointia ja tehokkuutta (Munck 2001).

Tietotyon vaikea hallittavuus ja ennakoi-
tavuus asettavat kuitenkin jatkuvia haasteita
sille, miten tyoaikaa voidaan kidytinndssd ra-
jata. Rutherfordin (2001) mukaan aika on or-
ganisaatiokulttuurin perusosa, ja pitkittyvin
ty6ajan luomisessa johdolla on vaikutusvaltaa.
Rutherfordin tutkiman, tyodajan pitkittamistd
suosivan kulttuurin ”joko olet menossa kotiin”
-kysymyksen sijaan tutkituissa organisaatioissa
tunnutaan kysyvin “etko vieldkddn ole menos-
sa kotiin?” Rutherfordin (em.) mukaan pitkiin
tydaikoihin suostuminen voi olla vaatimus yh-
teisoon sisddnpidsylle ja se voidaan tulkita si-
toutumisen merkiksi, pdinvastoin kuin timin
tutkimuksen esimerkkiorganisaatioissa.

Myos Julkusen, Nitin ja Anttilan (2004,
232) tutkimuksen mukaan tyopaikan kulttuuri
vaikuttaa merkittavisti tydaikojen pituuteen.
Normaality6aikaa suosiva tai ylitoitd ldpi sor-
mien katsova tyokulttuuri heijastuu toteutunei-
siin tydaikoihin, kuten myds tyokeskeisyys ver-
rattuna perhemyonteiseen kulttuuriin. Tdméin
tutkimuksen organisaatioiden kulttuureissa
arvostetaan muutakin kuin tyétuntien madraa.
Tyot on toki tehtdvd, mutta myos perheelle ja
muulle eldmille on jddtiva aikaa ja voimavaroja.
Organisaatiokulttuurit antavat ikdén kuin luvan
hakea ajankdyttoon tasapainoa eri eliménaluei-
den vilille.

Psykologinen sopimus on lihtokohtaisesti
tyontekijin ja tydnantajan vilinen, mutta sithen
vaikuttaa merKkittdvasti paitsi ndiden kahden
osapuolen toiminta, myds tydyhteisén tavat ja
organisaatiokulttuuri. Tyontekijid voi perustaa
oman sopimuksensa sisdllon osittain tyoyh-
teisostd saamilleen tiedoille ja tekemilleen ha-
vainnoille (ks. Rousseau 1995). Aineistossa ha-
vaittu normaalitydajan noudattamisen periaate
organisaatiokulttuurin tasolla ikddn kuin antaa
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tyontekijille luvan perustaa myds psykologisen
sopimuksensa timin periaatteen varaan: ylitoitd
ei odoteta eikid vaadita, joten normaalitybaikaa
pidetddn oikeutena, transaktionaalisen psyko-
logisen sopimuksen hengessi. Toisaalta toiden
valmiiksi saamisen tiedetddn vaativan paljon ja
tehokasta tydskentelyd, joten psykologisen so-
pimuksen on sisdllettivd my6s relationaalisia
komponentteja, eli sitoutumista tyon tavoittei-
siin ja organisaatioon.

Esimiesten toiminnan merkitys
tyoaikaorientaatiolle

Vaikka organisaatiokulttuuri suosisikin nor-
maalityoaikaa, tarvitaan myds kdytinnon toi-
mia tydajan rajaamiseen. Osa tietotydntekijoistd
nikee, ettd esimiesten on kannettava kidytdnnon
tasolla vastuu ty6ajan rajaamisesta:

“Esimiehet ne tyot jarkkdd ja prioriteetit
puolustaa... tai sanotaan, ettd ihmisten tyo-
kuormat nikee, niin niittenhan tehtivi on se,
ettd ei nyt kauheeseen ylikuormaan sais men-
ni. Ja sitten taas pitdis ylospéin jotenkin puo-
lustaa, etté ei pysty ottaan enempdid.” (T&K,
tuotekehitysjohtaja)

Esimiehille annettava vastuu perustellaan koko-
naisvastuulla téiden organisoinnista ja silld, ettd
esimiehet niakevit kaikkien tyontekijoiden tilan-
teen. Esimiehelld on haastatellun niakemyksen
mukaan my6s mahdollisuus toimia alaistensa
puolestapuhujana toiden organisoinnissa.

Osa tyontekijoistd kuitenkin tekee ylitoitd,
jolloin esimiesten velvollisuudeksi nidhddin ti-
lanteeseen puuttuminen:

”Multa on just karsittu [toitd] tdn tydnkuvan
selkeyttimisen my6td, mut tihdn mennessi
on ollut aika mahdoton, ettd ei normaali-
tyvaika oo riittdnyt. Varmaan tdd uusi joh-
taja ndki sen selkeesti, ettd aikaisemmin mi
en saanut sitd ddntdni kuuluviin, kun yritin
kertoa, ettd tdd on ihan mahdotonta, ettd ma
en pysty silld tavalla hoitamaan néitd hom-
mia, kun mi itse haluaisin panostaa. Mutta
tdd uus johtaja nikee sen, ettd organisaatiossa
kannattaa resurssoida asiat vihin uudella ta-
valla.” (Koulutus, viestintisihteeri)

Vasta esimiehen vaihtuminen ja sen myoté teh-
tdvankuvan muuttuminen auttoi haastateltua
saamaan tyQaikansa kuriin, kun tyontekijin
omat keinot eivit riittdneet. Johtajan toivotaan-
kin puuttuvan ylikuormitustilanteisiin, mikali
tyontekijd ei voi ratkaista tilannetta itsendisesti.
Téllainen puuttuminen vaikuttaa olevan aineis-
tossa melko harvinaista, ja pddasiassa tietotyon-
tekijdt hoitavat téiden organisoinnin autonomi-
sesti. Toisaalta johtajat itse voivat kokea hieman
ristiriitaiseksi velvollisuudekseen tilanteeseen
puuttumisen, mikili joku tekee ylitoitd, vaikka
niiti ei olisi madritty:

7 [...] on yksilitd, jotka tekee jatkuvalla syo-
tolla pitkdd paivad, ja saldot paukkuu koko
ajan. Ja sitten aina vililld joittenkin kanssa
kaydddn sitd keskustelua, ettd et saa tehdi
ndin pitkdd piivid, ja joittenkin kanssa sit-
ten taas keskustellaan, ettd noh, jos sd haluut
niin saat tehdd, mutta sitten niit lomiakin
pitidis pitdd. Mutta ettd yleisesti se on ihmi-
sistd itsestd ldhtevid, ettd haluaa tehdi pitkda
péivdd. Ty6 on niinkun yksi sisdlt6 elimdin.”
(T&K, tuotekehitysjohtaja)

Vaikka tietotyd on lihtokohtaisesti autonomis-
ta, myos johtajan lausunnon mukaan esimies-
tason toimia tarvitaan tyoaikojen hallinnassa.
Tyomaird sindnsd ei vilttimittd edellytd yli-
tyotd, mutta esimiesten tulee seurata alaistensa
tapaa organisoida tyonsd. Vaikka pitkien tyo-
péivien ndhddidn olevan joillekin luonteva tapa
tydskennelld, jad esimiesten vastuulle silti koko-
naisuuden valvonta.

Johtajien vastuuttaminen tydajasta ja sen ra-
jaamisesta kertoo relationaalisesta psykologises-
ta sopimuksesta siind mielessd, ettd esimiesten
katsotaan edelleen olevan velvollisia huolehti-
maan alaistensa hyvinvoinnista ja oikeuksien
toteutumisesta. Relationaaliseen sopimukseen
kuuluu Rousseaun (1995) mukaan eridinlainen
patriarkaalisen suojelun perinne, eli tyontekija
uskoo tyonantajapuolen huolehtivan tyonteki-
joistddn vastapalveluksena tyontekijoiden sitou-
tuneelle asenteelle ja tydtavalle, johon kuuluu
myds joustaminen tydajoissa.

Esimiesten vastuu ty6ajan hallinnasta ja
vastuusta ei kuitenkaan saanut haastatteluissa
kovin suurta painoarvoa. Tietotydssd autono-
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misuus on lihtokohta, joten esimiehet puut-
tuvat tydaikaan ja tyon organisointiin ldhinna
ongelmatilanteissa, kun toitd on liikaa tai niiden
aikataulutus ei onnistu. Julkusen ym. (2004,
106-109) tutkimuksessa ty6aikapaineet ja tyo-
aikojen venyminen yhdistettiin organisaatioiden
huonoon johtamiseen ja téiden organisointiin.
Esimerkkiorganisaatioissa tydajan rajaaminen
tuntuu kuitenkin nojaavan organisaatiokulttuu-
riin ja epévirallisiin toimintalinjauksiin enem-
min kuin esimiestyohon. Yksi syy tdhdn voi olla
tyontekijoiden autonomian kunnioittaminen.
Suoran ohjeistamisen sijaan esimiehet pyrkivit
vaikuttamaan tyodaikoihin epdsuoremmin, orga-
nisaatiokulttuurin muokkaamisen kautta.

Tyontekijoiden vastuu ja tydaikaan
vaikuttamisen mahdollisuudet

Tietotyon joustavat tydajat ja tyon vapaa aika-
tauluttaminen voidaan nihdi etuoikeutena, jon-
ka toteuttaminen vaatii myos vastuullisuutta:

”Se on etu, ettd tyon voi tehda parhaaksi kat-
somallaan tavalla. Itse vastata siitd aikatau-
lutuksesta ja toteutuksesta ja sopia asiat itse
vapaasti. Se edellyttdd vain sen, ettd ihmisen
pitdd ymmartidd vastuunsa ja vaatiihan se te-
kijaltdan tietynlaisia ominaisuuksia, ettei se
varmaan kaikille sovi, mutta kylld se ilman
muuta on pelkkii plussaa.”

(T&K, suunnittelija)

Ty6n autonomisuus vaatii tyontekijiltd paljon.
Vapaat tyGajat ja itsendisyys eivit siten sovi kai-
kille, mutta toisaalta jotkut ottavat siitd kaiken
irti. Tietotydn on sanottu olevan haastavuuden
ja autonomisuuden lisdksi usein sisillollisesti
palkitsevaa (Blom ym. 2001), joten tyon imu
saattaa jopa viedd tietotyoldisen mennessdén:

”[...] ainakin mun kohdalla, niin tunteja
tulee aina enemmin. Ne plussat tulee auto-
maattisesti. [...] kun mi tuun kaheksaks toi-
hin niin tuntuu, ettid se kaheksan tuntia on
aika lyhyt. Jos jo neljan aikaan pitiis ldhtee
pois niin... et se on enemmin et jos kaheksaks
tulee toihin, niin vasta neljin jilkeen sitd ru-
pee miettimidin, suunnittelee sen, ettd jossain
vaiheessa lihen kotiin.”

(T&K, Senior Research Engineer)

Tyoaikojen joustavuus ja ajoittainen ylimai-
rdisten tydtuntien tekeminen sopivat joidenkin
tyontekijoiden tydtapaan, eiki lisitunteja koeta
ikédviksi velvollisuudeksi, vaan oikeudeksi tehdi
tyotd omassa tahdissa ja aikataulussa. Julkusen
ym. (2004, 104) tutkimuksen mukaan tietotyon
tyoaikojen venymisen suurimpana syyni pidet-
tiin tyon luonnetta, mutta toiseksi suurin syy
oli oma innostus ja sitoutuminen tyéhon. Tyo
halutaan saattaa loppuun, vaikka siihen ei nor-
maalityoaika riittdisikddn. Parhaimmillaan tie-
totyotd kannattelee flow-tila (Csikszentmihalyi
2005) jolloin ty6 tuntuu sujuvan kuin itsestdin,
eikd tyotd malta lopettaa. Flow ei kuitenkaan
saa alkuaan kiireessd, vaan sen kdynnistymi-
seen tarvitaan aikaa. Tédssd mielessd tydaikojen
joustaminen voisi palvella innovaatioille aikaa
tarvitsevia tietotyoldisid, mutta ongelmaksi voi
muodostua se, ettd innovoinnille ei kdytinnossd
riitd aikaa rutiinien ohella.

Ty6aikojen venyminen voi tyon imun sijaan
johtua luonnollisesti myos toiden méadrasti.
Toisten mielestd tietotydldisen tuleekin osata
johtaa itse itsedin ja aikatauluttaa tekemisensd,
eli rajaaminen on tyontekijan velvollisuus:

”Monessa kohtaa se on omaa tyhmyyttdén,
ettei ole saanut jirjesteltyd niitd toitd niin,
etteiko niitd olis saanut tehtyd. Oma vastuun-
tunto, ettd ne tehddén. Ettd jos tyo vaatii, niin
ne hoidetaan. [...] ettd onko niin epdpitevi,
ettei pysty hoitamaan niitd toitd [tydajan
puitteissa] vai mikd siind on se pointti.”
(Koulutus, suunnittelija)

”[Kiire] johtuu kuitenkin useimmiten siitd
ettd kaverit ei oikein saa itse jarjestykseen
niitd toitdnsid.” (Koulutus, johtava suunnit-
telija)

Edelldsiteerattujen tulkintojen mukaan tietotyén
autonomisuus ulottuu myos tyon organisointiin
ja ty6aikojen rajaamiseen, eli tietotydldisen tulee
olla oma johtajansa. Tietotyontekijan tulisi titen
pystyd itsendiseen ajanhallintaan, ja kehittéd it-
selleen sopivat keinot jarjestdd tyonsi (ks. myos
O’Carrol 2008). Toisaalta itsensd johtaminen voi
ddripddssd johtaa sithen, ettd tyontekijit kanta-
vat yksin vastuuta tygstddn ja tekevit tyotd jopa
sairaina:
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“Muistan ajan, jolloin olisin sairaslomalle
padssyt, jos olisin vain jadnyt, mutta raportin
deadline oli tiettyyn aikaan ja se oli saatava
valmiiksi. Mulla oli niskat niin jumissa, ettd
6 puudutuspiikkii iskettiin niskaan ja toihin.
Ei silloin tullut mielenkiin, etti mi olisin
jadnyt sairaslomalle.” (Koulutus, suunnitte-
lija)

Tillainen uhrautuminen voi kertoa relatiivises-
ta psykologisesta sopimuksesta, jossa vastuuta
kannetaan yli virallisten sopimusrajojenkin.
Toisaalta haastateltu teki itse pditoksen tyos-
kennelld sairaana, hintd ei miadritty tyohon.
Uhraus saatetaan tehda siis pikemminkin oman
uran edistdmiseksi kuin organisaation puolesta,
eli toimintaa ohjaisi tasapainotettu psykologisen
sopimus.

Tietotyoldisten oletetaan pystyvdn myos itse-
niisesti hahmottamaan, missi vaiheessa he tar-
vitsevat apua toiden organisoimiseen niin, ettei
ylitoitd tarvitsisi tehda:

”Kylld se menee niin, ettd itse siitd on vas-
tuussa hyvin pitkalti, ettd jos tuntuu, ettd nyt
on ihan liikaa, niin kylld siitd sitten itse pitda
sanoa, ettd kylld sitd sitten katotaan. T4illd
on niin monen nikoistd projektia, ettd se on
vihin tekijin vastuulla, toki esimieskin on
tietoinen niistd, mutta ei hin vilttimaitti tie-
dia mika toisen tilanne on niissid.” (Koulutus,
suunnittelija)

Autonominen tyd voi tarkoittaa kidytinnossid
sitdkin, ettd esimiehet eivat valttimattd ole tie-
toisia siitd, millainen tydntekijan tydkuormitus
todellisuudessa on. Vastuu tydomiirdn ja sitd
kautta tydajan rajaamisesta on lihtokohtaisesti
tyontekijilld, jonka on raportoitava tilantees-
taan. Hankalaksi tilanteen tekee se, ettd tyoteh-
tdvid ei aina voi delegoida tai jakaa tyon auto-
nomisen ja henkilokohtaisen luonteen vuoksi.
Tyontekija voi siis joutua toimimaan ja valitse-
maan ristiriitaisten vaatimusten ja todellisten
resurssien vililld (ks. Jarnefelt & Lehto 2002).
Etenkin tietotyossd tillainen tilanne on hyvin
todennikoinen, koska tyon luonteen takia tie-
tyssd tehtdvissd tarvittava tieto ja osaaminen
saattavat olla vain yhden tyontekijan hallussa.
Organisaatioissa vallitseva normaality6-
ajan tavoite ja ylityokielteinen kulttuuri voivat

osaltaan lisdtd aikapaineita. Johtajien antama
esimerkki kahdeksan tunnin tyopidivistd voi
olla tarkoitusperiltdan hyvi, mutta kiytinnos-
sd tyontekijoilld ei ole aina mahdollisuutta pu-
ristaa toitddn kahdeksaan tuntiin, juuri edelld
mainitun tyén jakamisen ja delegoinnin vai-
keuden vuoksi. Myos tyontekijoiden voimakas
vastuuttaminen ajanhallinnasta voi entisestdin
lisitd paineita ehtid hoitaa tyot normaalityo-
ajassa, jotta itseen ei kohdistettaisi epdilyksii
tehottomuudesta ja siten ammattitaidon tai si-
toutumisen puutteesta. Mintyldn (2006) tutki-
muksessa paljastui, ettd tietotyontekijit jattdvit
ylitoitd kirjaamatta osoittaakseen tehokkuu-
tensa. Téllaista “harmaata ylityotd” tunnutaan
tehtdvdn tamankin tutkimuksen kohdeorgani-
saatioissa. Jos vililld tietotyon sankari olikin se,
jolla on eniten tydtunteja viikossa, nyt sankarin
maineen saa olemalla tehokas. Tamén tavoit-
teen saavuttaja voi kuitenkin lopulta olla ylitoitd
paiskovaa uupuneempi.

Tyontekijan oman vastuun korostaminen
hylkdd relationaaliseen sopimukseen liitetyn
tydnantajan patriarkaalisen suojelun, eli sen, ettd
tyonantaja huolehtii tyontekijan hyvinvoinnista.
Seeckin ja Parzefallin (2008) mukaan tydntekijit
voivat kokea olevansa itse itsensd johtajia valitta-
mittd virallisista johtajista. Autonomia otetaan
tyon luonteesta johtuvana itsestddnselvyytend,
joten itsensd johtamista pidetdin velvollisuute-
na. Vaikka relationaalisen sopimuksen suojelu
hyldtdankin, kysymys ei ole valttamattd tiukasti
sopimustunneissa pysyvisti transaktionaalises-
ta sopimuksesta. Vastuullinen ja sitoutunut suh-
tautuminen tyon valmiiksi saamiseen, vaikka
samalla omista oikeuksista kiinni pitiden, kertoo
pikemminkin tasapainotetusta psykologises-
ta sopimuksesta (Rousseau 1995). Tyontekijit
tuntevat oman tyokenttinsi ja tarkkailevat ak-
tiivisesti, koska kannattaa tehdi ylit6ita ja koska
voi 19ysitd tahtia ja ottaa ylitytunnit takaisin
vapaina.

Johtopaatokset psykologisesta
sopimuksesta

Tietotyon tydaikaa ja sen rajaamista koskevat
monet erilaiset kisitykset viittaavat sithen, ettd
tietotydssd toimii samanaikaisesti monenlaisia
psykologisen sopimuksen muotoja. Tydaika on
kuitenkin vain osa psykologista sopimusta, eikd
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tyontekijoiden suhtautuminen ty6aikaan mia-
ritd koko sopimuksen tilaa.

Transaktionaalinen sopimusmalli nikyy tyo-
aikaorientaatioissa siten, ettd normaalitydaika
nihddin lahtokohtaisesti oikeutena. Tamin
sopimusmallin mukaan toimittaessa normaa-
lityajassa pysytddn tyotahtia kiristimalls, ei-
ki ylitoitd tehdd ilman méardystd. Esimiesten
ei oleteta tulevan apuun tyén organisoinnissa,
vaan myds toiden organisointi halutaan hoitaa
autonomisesti. Transaktionaalisen sopimuksen
vaihtoluonteeseen kuuluu, ettd ylitoihin voi-
daan midritd, mutta omaehtoiseen ylityohon ei
nihda velvoitetta. Tillainen suhtautuminen tyo-
aikaan ei kuitenkaan vilttimattd méaritd koko
psykologista sopimusta. Tydajoistaan kiinni pi-
tavi tyontekijd voi olla hyvin sitoutunut tyohon-
sd ja organisaatioon, mutta katsoo oikeudekseen
tehdi vain tiettyd tydaikaa. Tutkimuksen perus-
teella ndyttaa siltd, ettd ainakaan tutkituissa or-
ganisaatioissa transaktionaalinen psykologinen
sopimus ei ole tietotydlle ominainen. Tétd voi
selittdd tietotyohon olennaisena osana kuuluva
tyon henkilokohtaisuus, jolloin vastuu tietys-
td tyokokonaisuudesta on hoidettava loppuun
saakka, joten aikarajojen noudattaminen ei valt-
tamittd kiytinnossi ole mahdollista. Tyon rea-
liteetit siis muokkaavat psykologista sopimusta.

Psykologisen sopimuksen relationaalisuus
puolestaan nikyy aineistossa siten, ettd tyo-
tunteja tehdddn enemmain kuin virallinen tyo-
sopimus vaatisi. Tyon tahti ja maird otetaan
annettuina, ja niiden muuttamiseksi tarvitaan
esimiehen toimia. Organisaatiolta odotetaan
edelleen myds vastavuoroista luottamusta ja
turvallisuutta tyon jatkuvuuden suhteen, vaikka
relationaalisen sopimuksen kultakauden onkin
jo ennakoitu menneen ohi. On kuitenkin ris-
tiriitaista, ettd organisaatioissa puhutaan nor-
maality6ajan riittdvin, mutta kdytinnossi siind
pysyminen vaatii tyajan ddrimmilleen tehosta-
mista. Relationaalisen sopimuksen mukaan toi-
mivalle tietotyontekijélle tdllainen toimintatapa
on omiaan aiheuttamaan uupumista, mikali
tyd on hyvin intensiivistd eivitkd esimiehet tee
muutoksia tyon organisoinnissa.

Tasapainotettu sopimus nayttdd tutkimuk-
sen mukaan valtaavan alaa tietotydssd. Tamin
sopimusmallin mukaan toimivilla tyontekijoil-
la tyoaika ja -teho perustuvat pitkilti omaan
harkintaan. Sovitut ty6t tehdidn, itsendisesti

ja loppuun saakka. Taustalla vaikuttavat tasa-
painotettuun sopimukseen kuuluvat tyossd ke-
hittymisen sekd uran luomisen vaatimukset ja
toiveet. Tasapainotetun sopimuksen ydinlupaus
on turvallisuuden sijaan tyossd kehittyminen
ja tyollistyvyys. (Esim. Alasoini 2006; Rousseau
1995.) Vaikka esimerkkiorganisaatiot tarjoavat
suhteellisen vakaita tyouria, tuntuvat tyonte-
kijat silti pyrkivdn luomaan itsestddn kuvaa te-
hokkaina tyontekijoind, ja siten vahvistamaan
asemiaan tyomarkkinoilla. Tyontekijit tuntevat
hyvin tydeldmén todellisuuden, joten omia ase-
mia halutaan varmistella, vaikka omassa orga-
nisaatiossa kaikki olisi vield hyvin. Molemmissa
organisaatioissa tyo vaatii myos jatkuvaa osaami-
sen pdivitystd ja muutoksiin sopeutumista, jot-
ka kuuluvat olennaisina osina tasapainotettuun
psykologiseen sopimukseen. Tasapainotetussa
sopimuksessa tyontekijd vastaa tyostddn auto-
nomisesti ja myds tydaika muodostuu oman
harkinnan ja arvostusten myo6ti. Tietotydhon
médritelmillisesti kuuluva autonomisuus toimii
pohjana psykologiselle sopimukselle, jossa tyon-
tekijian vastuu omasta tydajastaan on mahdolli-
simman suuri.

YHTEENVETO JA POHDINTA

Téssd tutkimuksessa olen pohtinut tietotyon-
tekijoiden kisityksid tyoajasta ja analysoinut
tydajan taustalla vaikuttavia psykologisia sopi-
mubksia. Tietotyontekijoiden kdsitykset tyoajas-
ta ja sen rajoista vaihtelevat suuresti. Vastuuta
tydajasta ja sen kontrolloimisesta jaetaan niin
organisaatiokulttuurin, esimiestason kuin itse
tyontekijéidenkin kannettavaksi. Nayttdd myos
siltd, ettd tietotyossd ei ole yhtd vallitsevaa psy-
kologisen sopimuksen mallia, jonka pohjalta
tydaikakasitykset muotoutuisivat.

Tdmin tutkimuksen kohteena olleissa orga-
nisaatioissa organisaatiokulttuurien toivotaan
sallivan tyontekijoille normaality6ajassa pysy-
misen. Organisaatiokulttuuri kuitenkin asettaa
vain tydajan perusteet, joiden pohjalta esimies-
ten ja tyontekijoiden kdytinnoén toimenpiteet
ja toimintatavat kontrolloivat tyoaikaa. Tydajan
hallinta kaadetaankin yllittivin voimakkaasti
tyontekijéiden itsensd niskaan. Tietoty6n ajan-
hallinnan ydin on autonomia ja tybaika ja sen
hallinta ovat henkilokohtaisia asioita. Julkusen
ym. (2004, 103-105) tutkimuksessa yksilollis-



200

HALLINNON TUTKIMUS 3/2012

tyneen kulttuurin nihtiin hiipineen myos tyo-
aikojen mddrittelyyn. Samassa tilanteessa toiset
pitavit kiinni tybajoista, kun toisille rajoja ei ole.
Onko tillainen tydaika-autonomia tyontekijan
velvollisuus vai oikeus? Tyon joustavuudella on
pyritty tuomaan etua tyontekijille, mutta tyén
luonteen ollessa hankalasti rajattava tai rajaton,
voi timd oikeus kddntyd velvollisuudeksi, jota
tyontekiji ei endd halua tai pysty kantamaan.
Tyontekijd vastaa siis tyonsd kokonaisuudesta
itsendisesti, eikd esimies aina edes pysty puuttu-
maan tyon kidytdnnon organisointiin. Toisaalta
juuri autonomian takia tyontekijd voi ajautua
sellaisiin aikaumpikujiin, joista pois pddsemi-
seksi esimiesten toivotaan puuttuvan peliin.
Aikapaineet voivat olla jopa hipein lihde ja yli-
toitd tekevi tyontekijd voidaan leimata tehotto-
maksi. Aikapaineet voidaan kanavoida my®ds ns.
harmaaseen ylity6hon, eli tyohon, jota tehdddn
normaalin tyopdivin lisiksi kotona tai tyopai-
kalla, mutta jota ei merkiti tyaikaseurantaan.
Julkunen, Nitti ja Anttila (2004) huomautta-
vat, ettd vaikka tietotyoldisten tydajat olivat hei-
dén tutkimuksessaan lihelld kaikkien tyollisten
keskiarvoa, oli vaihtelu ryhman sisdlld suurta.
Tédman tutkimuksen tulosten mukaan normaa-
lityvaikaa ihannoidaan ja sithen pyritddn. Voi
kuitenkin olla, ettd ndissikin organisaatioissa
tydajat vaihtelevat todellisuudessa laidasta lai-
taan tai ylitoistd jitetddn kertomatta tai niiden
midrdd vihitellddn. Toisaalta joukkoon mahtuu
my0s niitd tietotyoldisid, jotka tekevit ylipitkdd
tyopdivdd joko toiden mdidrin takia tai sitten
toiden venymistd perustellaan omalla tydsken-
telytyylilld, johon normaalityépdivan pituus ei
riitd. Jatkuvia ylitoitd ja ty6lle uhrautumista ei
kuitenkaan arvosteta, vaan niitd pidetddn pi-
kemminkin ongelmina. Tyontekijit ovat kuiten-
kin ilmeisen sitoutuneita tydhonsd ja organisaa-
tioonsa, joten tydajoista kiinni pitiminen tar-
koittaa kdytdnnossd tyon tehostamista.
Erilaisten tyoaikakdytintojen taustalla vai-
kuttavat erityyppiset psykologiset sopimukset.
Transaktionaalinen, tyén pelkkdni vaihtosuh-
teena nikevi psykologisen sopimuksen mal-
li vaikuttaa olevan tietotydssd harvinainen.
Ty6ajan rajoista tiukasti kiinni pitiminen voisi
kertoa transaktionaalisesta sopimuksesta, mutta
se voi kertoa myds tasapainotetusta sopimuk-
sesta. Tyontekija laskelmoi tarkasti, milloin tyo-
ajan venyttimisestd on hyotyd hinen uralleen ja

milloin ei. Tasapainotetussa sopimuksessa vas-
tuu tydajasta onkin enimmikseen tyontekijan
kannettavana. Esimiesten viliintuloa ja toiden
organisointia arvostetaan esimerkiksi sellaisissa
tilanteissa, joissa omat tyon organisoinnin ta-
vat eivit endd riitd. Esimiesten vastuuttaminen
kertoo tietotyohon edelleen sisiltyvin myos
psykologisen sopimuksen relationaalisia kom-
ponentteja.

Organisaatiotasolla puhutaan jo vapaammas-
ta tyoajasta, ja periaatteessa on sallittua lihted
kotiin kahdeksan tunnin tyopiivin jilkeen tai
jopa ennemmin, jos tyot on tehty. Organisaation
puolelta timd on oikeastaan transaktionaalista
suhtautumista, eli tyot hoidettaisiin ikddn kuin
urakkapalkalla. Tietotyon urakka ei kuitenkaan
ole koskaan valmis, vaan ty6 jatkuu saumatto-
masti vaiheesta toiseen, joten vastuu tydajan ra-
jaamisesta jdd tyontekijille. Osalle tyontekijoistd
tdmd voi sopia, ja he kokevat timén vastuun kuu-
luvan psykologiseen sopimukseensa. Kuitenkin
osalle tyontekijoistd vaille organisaation tukea
jadaminen merkitsee sitd, ettd tyonantajapuoli
ei ole tdyttinyt osuuttaan psykologisesta sopi-
muksesta, miki voi heikentidd sitoutumista (ks.
Partzefall & Hakanen 2010).

Tutkituissa organisaatioissa organisaatio-
kulttuurin vaikutus tyoaikoihin nayttdd ole-
van suuri. Esimiehet tuntuvat myos luottavan
yhteison valvontaan ja organisaatiokulttuurin
vaikutukseen ty6ajan hallinnassa, kuten myos
tyontekijoiden kykyyn hallita tyaikaansa auto-
nomisesti. Tyontekijoilld on kuitenkin edelleen
tarve saada tukea ajanhallintaan myds esimie-
hiltd. Psykologisen sopimuksen sanattoman
luonteen takia sopimusosapuolten vilille voi siis
jaada episelvyyksid siitd, mihin pisteeseen saak-
ka tietotyoldiset haluavat hallita tydaikaansa it-
sendisesti, ja milloin tarvitaan esimiesten toimia.
Tyoaikaa ja sen hallintaa ei tulisikaan jattda pel-
kastdan psykologisen sopimuksen varaan, vaan
sen tulisi olla jokaisella tydpaikalla avoimen kes-
kustelun ja jatkuvan kehittimisen kohteena.

Tutkimuksen kohteena olleissa organisaa-
tioissa tydhyvinvointi ja siihen sisidltyen myos
tyytyviisyys tyoaikoihin vaikuttaa olevan mel-
ko korkealla tasolla, miki ei vilttimittd piade
kaikkiin tietotydorganisaatioihin. Tutkimuksen
aineisto antaakin mahdollisuudet lihinni ta-
paustutkimuksen tyyppiseen tarkasteluun eika
tuloksia vilttdmittd voida yleistdd kattamaan
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koko tietotyon kenttdd. Metodina kaytetylld teo-
riaohjaavalla sisdllonanalyysilld tavoitetaan vain
osa psykologisen sopimuksen luonteesta ja toi-
minnasta tyajan suhteen. Samojen kysymysten
tarkasteleminen esimerkiksi diskurssianalyysin
avulla voisi valottaa ilmién nyt piiloon jiavid
puolia ja tarkentaa kuvaa psykologisen sopi-
muksen luonteesta ja siitd, miten se rakentuu
kielellisesti. Tutkimuksen tulokset antavat aihet-
ta myds kysymysten tarkasteluun laajemmalla
aineistolla ja herdttavit jatkokysymyksid, kuten
milld keinoin tietotydn tydaikaa voisi arkipdivin
tasolla hallita ja organisoida siten, ettd tietotyon
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